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แบบจ�ำลองเชิงพยำกรณ์ควำมทุม่เทมีใจของ
พนักงำนโรงแรมในประเทศไทย 
Employee Engagement Model 
in Thai Hotel Industry
สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน1 และโชคชัย สุเวชวัฒนกูล2









พนักงาน	 ร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน	 ผลการปฏิบัติงาน	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดี	 และความต้องการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย	 	 จากผลการวิจัยท�าให้
เสนอแนะได้ว่าผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมควรเน้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	
ควรด�าเนินนโยบายส่งเสริมสวัสดิภาพความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน	 นโยบายการพัฒนาและส่ง
1อาจารย์ ภาควิชาศิลปาชีพ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
2ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะการจัดการการท่องเที่ยว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
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Abstract
	 This	 research	 objective	 was	 to	 develop	 employee	 engagement	 
model	for	Thai	hotel	industry	using	multiple	regression	analysis.		The	concept	
that	 proposed	 was	 Job	 Demand	 and	 Resource	 Model	 of	 Work	 Engagement.	 
The	 429	 hotel	 employees	 who	 held	 management	 positions,	 including	 top	 
management,	 middle	 management	 and	 supervisor	 level	 were	 selectively	 to	
be	 sample.	 	 Questionnaires	were	 utilized	 as	 research	measurements	 used	 in	 
collecting	data.		Statistics	analyzed	were	percentage,	mean,	standard	deviation	
and	multiple	 regression	 analysis.	 The	 results	 show	 that	 three	 variables	 from	 
personal	resources	 including	optimism,	core	self	evaluation,	and	conscientiousness 
which	influence	employee	engagement,	positively	affected	the	job	satisfaction, 
job	 performance,	 organizational	 citizenship	 behavior	 and	 turnover	 intention.	














ห้าทศวรรษที่ผ่านมา	 	ธุรกิจโรงแรมเป็นหนึ่งในองค์ประกอบหลักของการท่องเที่ยว	 ได้มีการ 
พัฒนาขยายฐาน	 และเพิ่มผลก�าไรอย่างต่อเนื่องเช่นเดียวกัน	 ดังจะเห็นได้จากอัตราการเพิ่มขึ้น 
ของจ�านวนโรงแรมทั่วประเทศโดยอ้างอิงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบของส�านักงานสถิติแห่งชาติ	
ซึ่งได้จัดท�าโครงการส�ารวจการประกอบกิจการโรงแรมและเกสต์เฮาส์	 พ.ศ.	 2553	 และ	 พ.ศ.
2555	 ซึ่งได้รายงานข้อมูลการด�าเนินกิจการในรอบปี	 พ.ศ.	 2552	 ของโรงแรมและเกสต์เฮาส์ 
ทั่วประเทศไทยพบว่า	 มีจ�านวนรวมทั้งสิ้น	 5,420	 แห่ง	 มีจ�านวนห้องพักทั้งสิ้น	 303,154	 ห้อง	
และมีพนักงานท�างานรับเงินเดือนประจ�าทั้งสิ้น	 180,431	คน	 (ส�านักงานสถิติแห่งชาติ,	 2554:	
1-2)	 ในอีกสองปีถัดมาจ�านวนโรงแรมและเกสต์เฮาส์ได้เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญ	 โดยจ�านวน 
โรงแรมและเกสต์เฮาส์ทั่วประเทศไทยมีจ�านวนรวมทั้งสิ้น	 9,865	 แห่ง	 มีจ�านวนห้องพักทั้งสิ้น 
457,976	 ห้อง	 และมีพนักงานท�างานรับเงินเดือนประจ�าทั้งสิ้น	 265,906	 คน	 (ส�านักงานสถิติ 
แห่งชาต,ิ	2556:	1-2)	อันเหน็ได้ถงึการเจรญิเตบิโตอย่างต่อเนือ่งของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย	
	 แม้ว่าธุรกิจโรงแรมมีการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง	 แต่ต้องเผชิญกับปัญหามากมาย
















องค์กร	 การจ้างงานแบบนอกเวลา	 ลักษณะงานที่ไม่มีความมั่นคง	 ลักษณะของความเป็นผู้น�า




	 ค�าว่า	 “ความทุ่มเทมีใจ”	 (Engagement)	 เป็นท่ีนิยมเผยแพร่เป็นอย่างมากในหมู่ 
ผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์	 นักจิตวิทยาองค์กร	 ที่ปรึกษาด้านการจัดการ	 และนักวิชาการ 
เมื่อไม่นานมาน้ี	 แต่หากศึกษาย้อนกลับไปจะพบได้ว่าแนวคิดเก่ียวกับ	 ความทุ่มเทมีใจ	 






องค์การ	 และบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ	 โดยสรุปกล่าวได้ว่าความทุ่มเทมีใจของพนักงาน 
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ผลการด�าเนินงานขององค์กรที่ดีขึ้น	 ความพึงพอใจที่เพิ่มขึ้นของลูกค้า	 ความปลอดภัยในการ 
ท�างาน	 และอื่น	 ๆ	 (Harter	 et	 al,	 2002:	 268;	 Richman,	 2006:	 39;	 Vance,	 2006:1;	 













































ส่วนที่	 1	แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป	ประกอบด้วย	 เพศ	อายุ	 ระดับการศึกษา	อายุงาน	รายได้ 
ต่อเดือน	 และข้อมูลเกี่ยวกับโรงแรมที่ท�างาน	 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบส�ารวจรายการ	
ส่วนที่	 2	 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยต้นเหตุของความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	 แบบสอบถาม






ผู้เชี่ยวชาญจ�านวน	 3	 ท่านในการพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามกับวัตถุประสงค์ 
หรือเน้ือหา	จากนัน้มกีารตรวจสอบหาค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามโดยวธิหีาค่าสมัประสทิธิ ์
อัลฟาของครอนบาค	 (Cronbach	Alpha	Coefficient)	จากการน�าแบบสอบถามไปทดลองใช้




กลับคืนมาทั้งสิ้นจ�านวน	 429	 ชุดซึ่งมีความสมบูรณ์สามารถน�ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิต	ิ 
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูปในการประมวลผล	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่	
สถิติบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะของตัวแปร	 ได้แก่	 ร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	
และสถิติเชิงอนุมาน	โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณใช้ทดสอบสมมุติฐานข้อ	1-4




ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	 247	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 57.6	 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง	 31-40	 ปี	 
คิดเป็นร้อยละ	 44.5	 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า	 คิดเป็นร้อยละ	 54.1	 
มีระยะเวลาที่เริ่มท�างานจนถึงปัจจุบันอยู่ระหว่าง	1-5	ปี	คิดเป็นร้อยละ	45	โดยพนักงานท�างาน









ตัวแปร x S.D. ระดับ
ปัจจัยต้นเหตุของควำมทุ่มเทมีใจของพนักงำน
1.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน		 4.51 .438 สูงมาก
2.	ความอิสระในการท�างาน	 4.14 .546 สูง




5.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 4.22 .507 สูงมาก
6.	การสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ 4.26 .427 สูงมาก
7.	การมีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน 4.34 .450 สูงมาก
8.	ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง 4.09 .499 สูง
9.	การมองโลกในแง่ดี 4.18 .522 สูง
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ในงำน ด้ำนผลกำรปฏิบัติงำน ด้ำนพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี และด้ำนควำมต้องกำร 
คงอยู่ในงำนของพนักงำนโรงแรมในประเทศไทย
ตัวแปร x S.D. ระดับ
ผลที่ได้รับจำกควำมทุ่มเทมีใจของพนักงำน
1.	ความพึงพอใจในงาน 4.23 .419 สูงมาก
2.	ผลการปฏิบัติงาน 4.23 .448 สูงมาก
3.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.23 .436 สูงมาก








ปฏิบัติงานได้ร้อยละ	 52.4	 สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้ร้อยละ 








Adj. R2 = 0.448 Adj. R2 = 0.524 Adj. R2 = 0.485 Adj. R2 = 0.299
1.	การสนับสนุนช่วยเหลือ		
			จากหัวหน้างาน		
.125** .082* .000 -.134**









Adj. R2 = 0.448 Adj. R2 = 0.524 Adj. R2 = 0.485 Adj. R2 = 0.299
2.	ความอิสระในการ
			ท�างาน	




.119* .116** .073 -.029
4.	ค่าตอบแทน	สวัสดิการ	 -.035 .048 -.024 .006
5.การสนับสนุนช่วยเหลือ
		จากเพื่อนร่วมงาน
-.102* .017 .083 .015
6.	การสนับสนุนช่วยเหลือ
			จากองค์การ
.130* .073 .230** .088
7.การมีจิตส�านึกที่ดีของ
		พนักงาน




.179** .198** .186** .247**
9.การมองโลกในแง่ดี .244** .292** .217** .213**













ช่วยเหลือจากองค์การ	 การสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 ความอิสระในการท�างาน	 
ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตของพนักงาน	 และการสนับสนุนช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน	 ตามล�าดับ	 จะเห็นได้ว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท�านายสูงสามล�าดับแรกเป็น
ตัวแปรเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรส่วนบุคคล	 สอดคล้องกับงานวิจัยโดย	 Xanthopoulou	 and	
Bakker	 (2007:	 137)	 กล่าวว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการท�านายทรัพยากรส่วนบุคคลเข้ามามี
บทบาทส�าคัญต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงาน	อันส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การ	





ที่มีอิทธิพลมากคือ	 การมองโลกในแง่ดี	 ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการ 





ให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การ	 อีกทั้งงานวิจัยของ	 GreenJr.	 et	 al	 (2004:	 108)	 และ	 
Demerouti	et	al	(2010:	129)	ระบุถึงพนักงานที่มองโลกในเชิงบวกจะท�างานได้มีประสิทธิภาพ
มากกว่า	และแสดงถงึความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างการมองโลกในแง่ดแีละประสทิธภิาพของงาน
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การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	 ได้ร้อยละ	 47.4	 เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่าตัวแปรที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานมีทั้งหมด	 4	 ตัวแปร	 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลมาก 
คือ	 การสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ	 การมองโลกในแง่ดี	 ความสามารถในการประเมิน 
แก่นแท้ของตนเองและ	การมีจิตส�านึกที่ดีของพนักงาน	ตามล�าดับ	 เป็นไปตามที่	 Sak	 (2006),	
Rich	 (2010),	 Sithinee	 and	 Bartlett	 (2012)	 และ	 Rasheed	 et	 al	 (2013)	 กล่าวไว้ว่า 
พนักงานที่ได้รับรู้ถึงการสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ	 จะมีความทุ่มเทมีใจทั้งต่องานและ
ต่อองค์การ	 อันส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกนอกเหนือจากการท�างาน	 อีกทั้ง	 Bakker	 and	
Demerouti	 (2008:	 214)	 กล่าวว่าทรัพยากรส่วนบุคคลเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี	 การเห็น
คุณค่าในตนเอง	 การรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง	 สามารถเป็นแรงขับภายในให้พนักงาน 
คนนั้นๆ	เกิดความทุ่มเทมีใจต่องาน	อันส่งผลให้เกิดพฤติกรรมนอกเหนือจากการท�างาน




ของพนักงานโรงแรมในประเทศไทยได้ร้อยละ	 29.9	 เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่าตัวแปร 
ที่มีผลต่อความต้องการคงอยู่ในงานมีทั้งหมด	 4	 ตัวแปร	 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลมากคือ	 
ความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเองการมองโลกในแง่ดี	 ความอิสระในการท�างาน	
และการสนับสนุนช่วยเหลือจากหัวหน้างาน	 ตามล�าดับ	 เป็นไปตามที่	 Rich	 (2010)	 และ	 
Shorbaju	et	al	(2011)	กล่าวว่า	พนักงานที่มีความสามารถในการประเมินแก่นแท้ของตนเอง
ทั้ง	 4	 ด้านมีแนวโน้มท�างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข	 อันน�าไปสู่ความทุ่มเทมีใจ	 
ในการศึกษาของ	 Kgomo	 (2010:	 196)	 พบว่าความสัมพันธ์ในที่ท�างาน	 เช่น	 การสนับสนุน 










มองโลกในแง่ดี	 เป็นสองปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานในทั้ง	 4	 ด้าน	 
ดังน้ันฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรค�านึงถึงการประยุกต์ใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ	 และแบบ











ตนเอง	 ความมั่นคงในอารมณ์	 และ	 การควบคุมตนเอง	 โดยจัดเป็นชุดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการ
อบรมอย่างต่อเนื่องอันส่งผลต่อพฤติกรรมและความเชื่อส่วนบุคคลได้ไม่มากก็น้อย
	 4.	จากผลการวิจัยพบว่าการทุ ่มเทมีใจของพนักงานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ 
ในงาน	 เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ	 เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี	 และเกิด 
ความต้องการคงอยู่ในงาน	 ซึ่งไม่ใช่เพียงแต่ธุรกิจโรงแรมจะสามารถน�าผลการวิจัยไปประยุกต์
ใช้ได้เท่านั้น	 แต่หน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง	 อาทิเช่น	 ส�านักงานการท่องเที่ยว
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